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Zusammenfassung: Durch den beständigen Wandel der Arbeitswelt und die zunehmende Alterung der Bevölkerung hat
die berufliche Weiterbildung erheblich an Bedeutung gewonnen. In diesem Aufsatz wird mit Daten des Mikrozensus
2003 ein breites Spektrum an Einflussgrößen auf die Beteiligung an beruflicher Weiterbildung untersucht. Zunächst
wird gefragt, in welchen Bildungsfeldern die Weiterbildung stattfindet. Sodann wird mittels Tabellenanalysen und einem
logistischen Regressionsmodell der Einfluss individueller, betrieblicher und struktureller Faktoren auf die Beteiligung an
Weiterbildung und die in Weiterbildung verbrachte Zeit untersucht.
Den theoretischen Rahmen für die Analysen bildet die Humankapitaltheorie. Die aus ihr abgeleiteten Hypothesen fin-
den sich größtenteils in den empirischen Ergebnissen bestätigt. Insbesondere Bildung und das berufliche Umfeld haben
einen starken Einfluss auf die Beteiligung an beruflicher Weiterbildung. Sozial benachteiligte Gruppen wie Geringquali-
fizierte oder Ausländer beteiligen sich weniger stark als Hochqualifizierte oder Deutsche. Die Analysen zur Weiterbil-
dungsintensität zeigen nur wenige signifikante Zusammenhänge, liefern aber einige interessante Hinweise für die wei-
tere Forschung. In der Summe zeigt sich, dass berufliche Weiterbildung die soziale Ungleichheit eher verstärkt als redu-
ziert.
Summary: Due to the constant changes in the working world and the aging of the population vocational further training
has gained substantially in relevance. Based on the Microcensus 2003 we examine a broad spectrum of possible factors
which may influence participation in vocational further training. We first examine the fields in which vocational further
training takes place. Then individual, workplace-related as well as structural factors are taken into account using table
analyses and logistic regression. The impact of these variables on the time spent in further training is also studied.
Human capital theory constitutes the theoretical framework for the analysis. The majority of the hypotheses derived
from this theory are confirmed by the empirical results. Especially education and workplace-related factors have a
strong influence on participation in vocational further training. Socially disadvantaged groups such as poorly qualified
persons or foreigners participate less than highly qualified persons or Germans. An analysis of training intensity yields
only a few significant results. However, they provide interesting leads for further research. It may be concluded that vo-
cational further training amplifies social inequality rather than reducing it.
1. Einleitung
In diesem Beitrag untersuchen wir, welche Faktoren
die Teilnahme an Maßnahmen der beruflichen Wei-
terbildung beeinflussen. Die Bedeutung der berufli-
chen Weiterbildung wird von allen gesellschaftli-
chen Gruppen anerkannt. So hat beispielsweise der
Deutsche Bundestag im Januar 2001 einvernehm-
lich über alle Fraktionen hinweg „die wachsende
Bedeutung von Weiterbildung und lebensbegleiten-
dem Lernen unterstrichen“.1 Ebenso sind sich Ge-
werkschaften (DGB 2005) und Arbeitgeberverbän-
de (Müller/Wilhelm 2006), die beide in diesem Feld
aktiv sind, in ihrer Beurteilung der Bedeutung von
Weiterbildung für die Beschäftigungschancen und
die Produktivität der Unternehmen einig.
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* Der vorliegende Beitrag entstand im Rahmen des Exper-
tisenwettbewerbs Bildung im Erwerbsleben des Rates für
Sozial- und Wirtschaftsdaten und wurde durch Mittel des
BMBF gefördert. Für konstruktive Hinweise zu früheren
Fassungen danken wir Bernhard Schimpl-Neimanns sowie
den Herausgebern und Gutachtern der Zeitschrift für So-
ziologie.
1 http://www.bundestag.de/bp/2001/bp0101/0101024a.html
(2006/10/31).
Trotz der von allen Seiten eingeräumten Bedeutung
der beruflichen Weiterbildung ist die Teilnahme an
entsprechenden Maßnahmen nach einem deutli-
chen Anstieg der Teilnahmequoten am Anfang der
1990er Jahre seit 1997 rückläufig (siehe Abbildung
1). Diese Aussage gilt für Erwerbstätige in West-
und Ostdeutschland gleichermaßen. Ebenso ist die
von Erwerbstätigen durchschnittlich für Maßnah-
men der beruflichen Weiterbildung aufgewendete
Zeit zwischen 2000 und 2003 um 30% von 40 auf
28 Stunden gesunken (BMBF 2006: 77). Die Teil-
nahmequoten für Nichterwerbstätige liegen sehr
deutlich unter denjenigen der Erwerbstätigen. Da
sich diese Untersuchung nur auf Erwerbstätige be-
zieht, sei an dieser Stelle für die Gruppe der Arbeits-
losen auf andere Studien verwiesen (z. B. Klose/
Bender 2000, Osikominu 2005).
Geht man von der gestiegenen und wohl weiter zu-
nehmenden Bedeutung von Weiterbildung aufgrund
des umfassenden Einsatzes immer neuer Technolo-
gien und aufgrund des steigenden Ruhestandsalters
aus, so stellt die abnehmende Akzeptanz oder Nach-
frage entsprechender Angebote ein gesellschaftliches
Problem dar. Um hier erfolgreich gegensteuern zu
können, muss Wissen über diejenigen Faktoren vor-
liegen, die die Teilnahme oder Nichtteilnahme an
Maßnahmen der Weiterbildung beeinflussen.
Nach Weishaupt und Fickermann (2001: 28) ist die
Datenlage im Bereich der Weiterbildung jedoch „lü-
ckenhaft und wenig detailliert“. Zum Stand und
der Entwicklung beruflicher Weiterbildung liegen
zwar insbesondere durch die Weiterbildungsstatis-
tik umfangreiche Berichte vor, dennoch fehlen kon-
tinuierliche Darstellungen des Weiterbildungsver-
haltens (Weißhuhn 2001: 81). Die meisten Studien
im Bereich der Weiterbildung befassen sich v. a. mit
der Bedeutung einzelner spezieller Einflussfaktoren
und benutzen die übrigen Variablen zur Kontrolle
(z. B. Brussig/Leber 2005, Lois 2005) oder beziehen
sich auf spezielle Personengruppen. Zum Beispiel
findet Geerdes (2005) mit den Daten des Mikrozen-
sus, dass Migranten weniger häufig an formalisier-
ter beruflicher Weiterbildung partizipieren. Auch
bei Kontrolle zahlreicher sozio-demographischer
und berufsbezogener Variablen bleibt dieser Unter-
schied bestehen. Viele Untersuchungen sind zudem
auf der Unternehmensebene angesiedelt und lassen
individuelle Faktoren teilweise außen vor (z. B.
Weiß 2000, Mytzek-Zühlke 2005, Statistisches
Bundesamt 2002). Dennoch gibt es daneben auch
einige umfassendere Untersuchungen auf Personen-
ebene (z. B. Buchmann et al. 1999, Behringer 1999,
Kuwan/ Thebis 2004, BMBF 2006, Schiener 2006).
Die Ergebnisse dieser Studien weisen zumeist in die
gleiche Richtung. Beispielhaft für die Hauptergeb-
nisse aus diesen Studien finden Wilkens und Leber
(2003) mit Daten des sozio-ökonomischen Panels
(SOEP) in multivariaten Analysen, dass sich Per-
sonen mit höherem Schul- bzw. beruflichem Ab-
schluss häufiger formell beruflich weiterbilden,
ebenso beeinflusst eine bessere berufliche Stellung
und die deutsche Staatsangehörigkeit die Betei-
ligung positiv.
Zentrale Datenquellen zur Untersuchung des Inan-
spruchnahmeverhaltens beruflicher Weiterbildung
in Deutschland sind das deutsche Berichtssystem
Weiterbildung, das SOEP, die europäische Erhe-
bung zur Weiterbildung (CVTS) sowie der Mikro-
zensus. Gegenüber den zuerst genannten Daten-
quellen hat der Mikrozensus den Vorteil sehr
großer Fallzahlen und einer sehr hohen Ausschöp-
fungsquote. Beides führt dazu, dass sich auf der
Grundlage des Mikrozensus auch für kleine Per-
sonengruppen zuverlässige Angaben zum Weiterbil-
dungsverhalten machen lassen. Im Vergleich zur
CVTS, bei der es sich um eine Erhebung auf der Be-
triebsebene handelt, hat der Mikrozensus zudem
den Vorteil, dass er die Analyse personenbezogener
Faktoren ermöglicht, die die Teilnahme an Weiter-
bildung beeinflussen.
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Abb. 1 Teilnahme an beruflicher
Weiterbildung, Erwerbstätige 1991–
2003 in West- und Ostdeutschland
Nach BMBF (2006: 75).
Seit 1970 enthält der Mikrozensus Fragen zur Wei-
terbildung, die zunächst im so genannten Zusatz-
programm, von 1976 an im Grundprogramm und
seit 1996 im Rahmen der in den Mikrozensus integ-
rierten EU-Arbeitskräfteerhebung erfragt werden.
Diese Daten sind bisher eher selten analysiert wor-
den und wenn, dann häufig in eher speziellen Berei-
chen, z. B. für ältere Erwerbstätige (Lois 2005) oder
Migranten (Geerdes 2005). Eine umfassende Studie
mit Daten des Mikrozensus liefern Pfeiffer und Bra-
de (1995), die die Bestimmungsgründe für die Betei-
ligung sowie die Auswirkungen von Weiterbildung
auf das Einkommen und Arbeitszeit untersuchen.
Diese Studie beruht auf Daten des Mikrozensus
1991. Mit neueren Daten liegen bis jetzt keine um-
fassenderen Untersuchungen zum Weiterbildungs-
verhalten auf Basis des Mikrozensus vor.
Die vorliegende Arbeit knüpft an den Forschungs-
stand an, indem sie Hypothesen aus den verschiede-
nen Studien aufgreift und in einer umfassenden
Analyse integriert. Da wir mit dem Mikrozensus
2003 einen verhältnismäßig aktuellen Datensatz
verwenden, tragen die Ergebnisse zu einer entspre-
chenden Aktualisierung unserer Kenntnisse über
die Determinanten der Weiterbildung bei. Der Mi-
krozensus 2003 hat zudem den Vorteil, dass die
Frageformulierung bezüglich der Weiterbildung im
Vergleich zu den Vorjahren deutlich verbessert wur-
de und detailliertere Informationen zum Umfang
und den Fachrichtungen der Maßnahmen vorlie-
gen. So lassen sich erstmals auch zu diesem Aspekt
der Weiterbildung Ergebnisse präsentieren. Außer-
dem sind im Jahr 2003 Informationen über die Be-
triebsgröße, einen wichtigen Faktor für die Weiter-
bildungsteilnahme (vgl. Mytzeck-Zühlke 2005),
verfügbar. Die Analysen profitieren jedoch nicht
nur von diesen für den Mikrozensus 2003 spezi-
fischen Vorzügen, sondern von den Vorteilen aller
Untersuchungen auf Basis des Mikrozensus: der für
sozialwissenschaftliche Untersuchungen enorm ho-
hen Fallzahl, die eine differenzierte Analyse auch
kleiner Gruppen erlaubt. Für die hier vorgelegten
Analysen nutzen wir diesen Vorteil, um eine im Ver-
gleich zu früheren Studien sehr differenzierte Be-
rufsklassifikation zu verwenden sowie um die
schon erwähnten Bildungsfelder der Weiterbildung
genauer zu untersuchen.
Bevor wir unsere theoretischen Überlegungen zur
Partizipation an Maßnahmen der beruflichen Wei-
terbildung und die entsprechenden Analysen dar-
stellen, wird zunächst der Begriff „berufliche Wei-
terbildung“ näher bestimmt. Nach Bellmann
(2003: 13f.) konnte sich bisher „keine eindeutig ab-
grenzende, im Sprachgebrauch einheitliche Defini-
tion des Begriffs [Weiterbildung] durchsetzen“. Für
die meisten Studien im deutschen Kontext wird die
Definition des Deutschen Bildungsrates herangezo-
gen: Berufliche Weiterbildung ist die „Fortsetzung
oder Wiederaufnahme organisierten Lernens nach
Abschluss einer unterschiedlich ausgedehnten ers-
ten Ausbildungsphase [...]. Das Ende der ersten Bil-
dungsphase und damit der Beginn möglicher Wei-
terbildung ist in der Regel durch den Eintritt in die
volle Erwerbstätigkeit gekennzeichnet [...]. Das
kurzfristige Anlernen oder Einarbeiten am Arbeits-
platz gehört nicht in den Rahmen der Weiterbil-
dung“ (Deutscher Bildungsrat 1970: 197). Für den
Mikrozensus 2003 gibt es zusätzlich folgende Defi-
nition des Statistischen Bundesamtes: „Sie hat zum
Ziel, berufliche Kenntnisse und Fertigkeiten auf-
recht zu erhalten und zu erweitern, der technischen
Entwicklung anzupassen, sich in neue berufliche
Aufgaben einzuarbeiten oder einen beruflichen Auf-
stieg oder Arbeitsplatzwechsel zu ermöglichen. Die
berufliche Weiterbildung umfasst auch die berufli-
che Umschulung. Eine Umschulungsmaßnahme
kann auch eine weitere Lehrausbildung sein“ (Sta-
tistisches Bundesamt 2003: 99). Die Frageformulie-
rung im Mikrozensus legt nahe, dass Befragte vor
allem formalisierte Weiterbildungsmaßnahmen in
einem institutionellen Rahmen einer Bildungsein-
richtung bzw. im Betrieb nennen.2 Unklar ist, ob
Befragte dabei auch zweite Ausbildungen angeben,
was aber aufgrund der Frageformulierung eher un-
wahrscheinlich ist. Zur Verbreitung der zweiten
Lehrausbildung siehe z. B. Jacob (2004).
Die vorliegende Untersuchung bezieht sich somit
auf die Teilnahme an Weiterbildung in Form von
Kursen, Seminaren, Tagungen und Privatunterricht,
wobei die Beispiele im Fragebogen einen deutlichen
Schwerpunkt auf die formalisierten Kurse und
Lehrgänge legen. Berücksichtigt werden alle Maß-
nahmen, die vorwiegend beruflichen Zwecken die-
nen. Die vorliegende Untersuchung bezieht sich al-
so v. a. auf formalisierte berufliche Weiterbildung
(zur Definition vgl. auch Faust/Holm 2001, Wohn
2006). Eine weitere Unterscheidung zum Beispiel
zwischen betrieblicher und nicht-betrieblicher be-
ruflicher Weiterbildung ist anhand des vorliegenden
Datenmaterials nicht möglich. Da wir jedoch aus-
schließlich die Weiterbildungsaktivität von Er-
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2 Die genaue Frageformulierung im Mikrozensus 2003
lautet: „Haben Sie seit Ende April 2002 an einer oder
mehreren Lehrveranstaltung(en) der allgemeinen oder be-
ruflichen Weiterbildung in Form von Kursen, Seminaren,
Tagungen oder Privatunterricht teilgenommen oder neh-
men Sie gegenwärtig daran teil?“
werbstätigen untersuchen, können wir auf der Basis
von Angaben des Berichtssystems Weiterbildung
annehmen, dass es sich bei mindestens der Hälfte
aller Angebote um betriebliche Weiterbildungen
handelt und dass lediglich ca. 15% aller Maßnah-
men durch Beiträge der Teilnehmer finanziert wer-
den (BMBF 2006). Bei der im Folgenden analysier-
ten Weiterbildung dürfte es sich somit ganz
überwiegend um vom Arbeitgeber finanzierte, be-
rufliche Maßnahmen handeln.
2. Theoretische Überlegungen
Fragt man nach theoretischen Ansätzen zur Erklä-
rung der Teilnahme an Maßnahmen der beruflichen
Weiterbildung, nimmt die Humankapitaltheorie ei-
ne zentrale Stellung ein. Eine allein auf individuelle
Faktoren abzielende Betrachtungsweise reicht je-
doch nicht aus. Berücksichtigt werden müssen auch
betriebliche Merkmale, strukturelle bzw. institutio-
nelle Rahmenbedingungen des Arbeitsmarktes und
das Angebot an Maßnahmen der Weiterbildung.
Insbesondere bei betrieblicher Weiterbildung spie-
len das betriebliche Umfeld, Vorgesetzte usw. eine
wichtige Rolle. Je nach beruflichem oder betriebli-
chem Umfeld kann zusätzlich angenommen wer-
den, dass die Erträge, die eine Weiterbildung auf
der einen Seite für das Unternehmen und auf der
anderen Seite für den Teilnehmer hat, sehr unter-
schiedlich sein können. Daher unterscheiden wir
zwischen individuellen, betrieblichen und struktu-
rellen Einflussfaktoren auf das Teilnahmeverhalten.
Alle nun folgenden Ausführungen beziehen sich so-
wohl auf die Frage, ob eine Person überhaupt an
beruflicher Weiterbildung teilgenommen hat, als
auch auf den Umfang einer Beteiligung.
2.1 Individuelle Einflussfaktoren auf die
Teilnahme an Weiterbildung
In der mikroökonomischen Humankapitaltheorie,
die auf Mincer (1974) und Becker (1975) zurück-
geht, wird der Mensch als rationaler Akteur auf-
gefasst, der sein Verhalten an der Maximierung sei-
nes individuellen Nutzens ausrichtet. In der
klassischen Version wird dabei unterstellt, dass der
Akteur über vollständige Informationen bezüglich
der Handlungsalternativen verfügt. Beim Wort
Humankapital wird bewusst der Kapitalbegriff ver-
wendet. Analog zum ökonomischen Kapitalbegriff
investiert ein Akteur etwas, um später auf das gebil-
dete Kapital zurückgreifen zu können. Humanka-
pital umfasst den gesamten Bestand an Wissen und
Fertigkeiten einer Person. Berufserfahrung und for-
male Bildung sind die messbaren Hauptkomponen-
ten des Konzepts Humankapital (Mincer 1974).
Durch höheres Humankapital, so wird angenom-
men, erhöht sich die Produktivität des oder der Be-
treffenden, was sich dann z. B. in einem höheren Er-
werbseinkommen niederschlägt (vgl. Franz 1999).
Dies kann als eine Wirkungskette verstanden wer-
den: Bildung c Fähigkeiten c Produktivität c
Einkommen (Lorenz/Wagner 1988). Aus Unterneh-
menssicht kann eine Wirkungskette unterstellt wer-
den, an deren Ende statt Einkommen Gewinn steht
(Scherer 1996).
Ein Problem der klassischen Variante der Theorie
ist, dass sie sich zunächst nur auf die Primärausbil-
dung bezieht. Weiterbildung nach dem Eintritt in
das Erwerbsleben ist nicht vorgesehen (Buchmann
et al. 1999). Eine berufliche Weiterbildung kann
eine Akzentuierung bzw. Weiterentwicklung im
bisherigen Berufsfeld, Anpassung oder Korrektur
früherer Bildungsentscheidungen bedeuten. Die
Entscheidung zur Bildung von Humankapital fällt
also nicht zu einem einzigen Zeitpunkt und bleibt
dann unverändert, sondern kann über den Lebens-
verlauf den äußeren Umständen angepasst werden.
Akkumulation von Humankapital kann somit zu
einem lebenslangen Prozess werden (Blossfeld/Hui-
nink 1991).
Ein Individuum handelt insgesamt dann rational,
wenn die Bildungsinvestitionen so gewählt werden,
dass das über das gesamte Leben akkumulierte Ein-
kommen, abzüglich der direkten Kosten der Bil-
dung und der Opportunitätskosten entgangener Er-
werbsarbeit, maximiert wird (Buchmann et al.
1999). Gemäß dieser Überlegung müsste sich die
Weiterbildungsintensität gegen Ende des Erwerbs-
lebens abschwächen, da der erwartbare Einkom-
mensgewinn gering oder sogar negativ sein dürfte.
Tatsächlich zeigt sich, dass gerade ältere Personen
seltener an beruflicher Weiterbildung teilnehmen
(z. B. Behringer 1999, Lois 2005, BMBF 2006, Gal-
lenberger 2002). Eine geringe Weiterbildungsaktivi-
tät erwarten wir auch bei Berufseinsteigern, da bei
ihnen die Passung zwischen beruflichen Anforde-
rungen und vorhandenen formalen Kenntnissen be-
sonders gut sein sollte. Der Weiterbildungsbedarf
dieser jungen Berufseinsteiger sollte mithin gering
sein. Die höchsten Weiterbildungsraten sollten da-
her in den mittleren Altersgruppen beobachtet wer-
den, da einerseits die Auszahlungszeiträume noch
recht lange sind und andererseits die Erstausbildung
bereits eine Weile zurückliegt, so dass das dort er-
worbene Wissen veraltet sein und mit Hilfe von
Weiterbildung auf den neuesten Stand gebracht
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werden kann (Schiener 2006). Auf die Bedeutung
der Berufserfahrung, die die nicht erfolgte Weiter-
bildung eventuell kompensieren kann, gehen wir im
Folgenden nicht ein, da uns keine entsprechenden
Informationen zu dieser Einflussgröße vorliegen.3
Die zu erwartenden Erträge beruflicher Weiterbil-
dung sollten jedoch nicht nur mit dem Lebensalter,
sondern ebenso mit der beruflichen Position und
der Höhe der bereits vorhandenen Bildung variie-
ren. Die Bildungsschichten unterscheiden sich nach
der Verwertbarkeit neu erworbenen Wissens. So er-
fahren die Weiterbildungsbemühungen in den spe-
zifischen Arbeitsverhältnissen Niedrigqualifizierter
eine geringe Honorierung (vgl. Bolder/Hendrich
2000). Es kann also eine stärkere Bildungsbetei-
ligung der höher Gebildeten erwartet werden. In
ähnlicher Weise dürften die erwartbaren Gewinne
beruflicher Weiterbildung mit der Höhe der berufli-
chen Position zunehmen (Bolder et al. 1994). Daher
kann hier ebenfalls mit einem positiven Zusammen-
hang gerechnet werden (Wilkens/Leber 2003).
Kritisch am Humankapitalansatz ist neben der An-
nahme der perfekten Information, dass in der Regel
nicht allein ökonomische Überlegungen für die Be-
teiligung an Weiterbildung entscheidend sind. Psy-
chologische, soziale und institutionelle Faktoren
spielen ebenso eine Rolle. Auch der Konsumnutzen
von Bildung wird vernachlässigt. Zudem lassen sich
die oben beschriebenen Zusammenhänge vor dem
Hintergrund anderer Theorien interpretieren.
So kann der Zusammenhang zwischen der Bil-
dungshöhe und der Weiterbildungsintensität auch
aus einer lerntheoretischen Perspektive gedeutet
werden. Positive Erfahrungen mit Bildung erhöhen
diesen Überlegungen zufolge die Bereitschaft zu zu-
sätzlicher Bildung und zugleich die Wahrscheinlich-
keit, dass die besuchte Maßnahme auch erfolgreich
abgeschlossen wird (Bolder/Hendrich 2000). Die
geringe Akzeptanz beruflicher Weiterbildung bei
Niedriggebildeten wird in dieser Theorieperspekti-
ve auf negative schulische Erfahrungen und eine
Distanz zu Bildungsbemühungen im Allgemeinen
zurückgeführt. Wenn der Sinn des Lernens nicht
nachvollzogen werden kann, führt dies zu motiva-
tionalen Lernschwierigkeiten.
Trotz der genannten Probleme liefert die Humanka-
pitaltheorie den wichtigsten Beitrag zur Erklärung
des Zusammenhangs der hier diskutierten individu-
ellen Eigenschaften und der Weiterbildungsbetei-
ligung. Darüber hinaus könnten institutionelle und
soziale Aspekte berücksichtigt werden, für die je-
doch im Mikrozensus keine Daten vorliegen. Ein-
bezogen werden können dagegen betriebliche und
strukturelle Einflussfaktoren, auf die wir im Wei-
teren eingehen.
2.2 Betriebliche Einflussfaktoren auf die
Teilnahme an Weiterbildung
Aus Sicht eines Unternehmens ist es rational, die
Kosten zur Weiterbildung eines Beschäftigten so-
weit zu übernehmen, wie die kumulierten Produkti-
vitätsgewinne diese Kosten übersteigen. In diesem
Zusammenhang ist der Zeitraum, für den mit einer
erhöhten Produktivität gerechnet werden kann, ein
wichtiger Faktor, der u. a. durch die noch verfüg-
bare Lebensarbeitszeit, das Geschlecht und den Mig-
rationsstatus beeinflusst wird.
Ist die noch zur Verfügung stehende Lebensarbeits-
zeit einer beschäftigten Person gering, so sind grö-
ßere Investitionen in ihr Humankapital unter öko-
nomischen Gesichtspunkten meist nicht vertretbar.
Ähnlich wie aus der oben beschriebenen individuel-
len Sicht kann also auch aus der Perspektive der
Unternehmen von mit zunehmendem Alter geringer
werdenden Investitionen in Weiterbildung aus-
gegangen werden (Lois 2005).
Ebenfalls auf die Dauer, die zur Nutzung des durch
Weiterbildung erhöhten Humankapitals zur Ver-
fügung steht, beziehen sich Überlegungen zur Aus-
wirkung von Vollzeit- und Teilzeitbeschäftigung. In
Teilzeitarbeitsverhältnissen erscheint es seitens der
Unternehmen weniger sinnvoll, große Investitionen
in die Weiterbildung zu tätigen, da die Mitarbeiter
bzw. Mitarbeiterinnen im Vergleich zu Vollzeitbe-
schäftigten weniger Zeit im Unternehmen verbrin-
gen (vgl. Ergebnisse von Wilkens/Leber 2003).4
Ähnliches könnte für geschlechtsspezifische Unter-
schiede der Weiterbildungsraten gelten, da Frauen
deutlich häufiger als Männer diskontinuierliche Er-
werbsbiografien aufweisen (Krüger 2001, Ziefle
2004). Zudem könnte das Vorhandensein von min-
derjährigen Kindern aus Sicht der Unternehmen als
Indikator für eine geringere zeitliche Flexibilität
weiblicher Beschäftigter gedeutet werden. Daher
Tobias Hubert und Christof Wolf: Determinanten der beruflichen Weiterbildung Erwerbstätiger 477
3 Einige Autoren schätzen das Ausmaß der Berufserfah-
rung aus Angaben zum Alter und der Art der (Aus-) Bil-
dung (Pfeiffer/Brade 1995). Aufgrund der häufigeren Er-
werbsunterbrechungen von Frauen, dürfte ein solches
Vorgehen jedoch nur für Männer zu einigermaßen validen
Schätzungen führen.
4 Schiener (2006: 172) kann diese Vermutung bei seinen
Untersuchungen zur beruflichen und betrieblichen Weiter-
bildung auf Basis von SOEP-Daten jedoch nicht bestäti-
gen.
könnten Unternehmen die Investitionen in das
Humankapital von Frauen weniger ertragreich er-
scheinen als Investitionen in ihre männlichen Be-
schäftigten. Aufgrund dieser Überlegungen sollten
Betriebe bei ihrem Engagement zur Weiterbildung
ihrer weiblichen Beschäftigten zurückhaltender
sein. Dem stehen allerdings rechtliche und image-
bezogene Barrieren entgegen.
Ähnliche Überlegungen lassen sich für die Wirkung
des Migrationsstatus anstellen. Von Seiten der Ar-
beitgeber könnte Migranten und Migrantinnen eine
Rückkehrabsicht unterstellt werden, die die Wir-
kungsdauer des verbesserten Humankapitals beein-
trächtigen würde (Geerdes 2005). Daher kann mit
einer vergleichsweise niedrigen Teilnahme dieser
Personengruppe gerechnet werden.
Die erreichte berufliche Position bzw. die Stellung
im Betrieb wird aus Arbeitgebersicht als Zeichen
für Leistungsfähigkeit und -bereitschaft interpretiert
(Behringer 1999, Düll/Bellmann 1999). Unterneh-
men versprechen sich durch die Weiterbildung dieser
„Leistungsträger“, die häufiger Schlüsselpositionen
in den Firmen besetzen, höhere Produktivitätsvortei-
le als von weniger exponierten Mitarbeitern. Dies
auch deshalb, weil von Beschäftigten in herausgeho-
benen Positionen erwartet wird, dass sie eine Multi-
plikatorfunktion übernehmen und ihr neues Wissen
an andere Mitarbeiter weitergeben.
Bei Fragen der Weiterbildung spielen aus Unterneh-
menssicht jedoch nicht nur mögliche Produktivi-
tätsvorteile eine Rolle. Vielmehr darf nicht über-
sehen werden, dass Angebote der beruflichen
Weiterbildung auch eine Werbe-, Akquisitions- und
Bindungsfunktion haben (Sadowski 1981).
2.3 Strukturelle Einflussfaktoren auf die Teilnahme
an Weiterbildung
Unter den strukturellen Faktoren, die Einfluss auf
die Teilnahme an Maßnahmen der beruflichen Bil-
dung haben, kommt dem branchen- und berufsspe-
zifischen technologischen Wandel, der den Bedarf
an beruflicher Weiterbildung stark beeinflusst, so-
wie den verfügbaren Angeboten an und Kosten von
beruflicher Weiterbildung eine entscheidende Be-
deutung zu.
Berufliche Weiterbildung wird umso häufiger not-
wendig sein, je größer der Wandel in den Arbeits-
mitteln und der Arbeitsorganisation in einem gege-
benen Bereich ist, der eine Anpassung der
vorhandenen Qualifikationen erfordert (Schömann/
Becker 1995). Eine mögliche Veränderung, die eine
Weiterbildung in diesem Sinne nötig macht, ist der
technologische Fortschritt, dem die berufliche Erst-
ausbildung unter Umständen nicht gerecht wird.
Das klassische Beispiel hierfür ist das Aufkommen
neuer Kommunikations- und Informationstech-
nologien.
In diesem Zusammenhang spielen der ausgeübte
Beruf und die Branche, in der eine Person tätig ist,
eine wichtige Rolle. Die Verbreitung neuer Tech-
nologien variiert stark und somit variiert auch der
Qualifikationsbedarf der Mitarbeiter. In Berufen
und Branchen, in denen es viele Innovationen und
technische Neuerungen gibt, wird auch von Arbeit-
geberseite erwartet, dass Beschäftigte an Weiterbil-
dungsmaßnahmen teilnehmen und so das vorhan-
dene Wissen auf den aktuellen Stand bringen (vgl.
Mytzeck-Zühlke 2005). Deshalb sollte die Weiter-
bildungsbeteiligung in diesen Branchen entspre-
chend größer sein. Typischerweise handelt es sich
dabei v. a. um Branchen im Dienstleistungssektor
und weniger in Industrie oder Landwirtschaft (vgl.
BMBF 2006, Lois 2005, Grünewald et al. 2003).
Insbesondere die starke Diffusion von Innovationen
im Bereich der EDV, vor allem im Dienstleistungs-
sektor, erklärt diesen Unterschied (vgl. Lenz et al.
2006). Aber auch zwischen den verschiedenen Be-
rufsgruppen im Dienstleistungsbereich ist mit grö-
ßeren Unterschieden der Weiterbildungsaktivität zu
rechnen. So werden Berufe, deren Ausübung eine
wissenschaftliche Ausbildung erfordert, aufgrund
der schnelleren Veränderung des Wissens verstärkt
an Weiterbildungen teilnehmen. Innerhalb der wis-
senschaftlichen Berufe werden sich wiederum Na-
turwissenschaftler und Mediziner deutlich häufiger
an Maßnahmen der Weiterbildung beteiligen, da
das Wissen sich in diesen Wissensbereichen deutlich
schneller entwickelt als in anderen.
Der öffentliche Dienst, von dem weite Teile eben-
falls im Dienstleistungssektor anzusiedeln sind,
spielt daneben eine spezielle Rolle. Aufgrund klarer
Regelungen und eines gut funktionierenden inter-
nen Arbeitsmarktes sollte die Beteiligung an Weiter-
bildung in diesem Wirtschaftsbereich besonders
hoch sein (Kuckulenz 2006).
Ein weiterer struktureller Einflussfaktor besteht im
Angebot an beruflicher Weiterbildung. Vor allem
die Kosten des Weiterbildungsangebots, die einem
Teilnehmer entstehen, dürften die Teilnahme stark
beeinflussen. Da in Deutschland von Erwerbstäti-
gen selbst finanzierte berufliche Weiterbildung na-
hezu keine Rolle spielt, stellen Betriebe wichtige
Zugangsmöglichkeiten dar. Hier spielt die Größe
des Betriebes, in dem eine Person beschäftigt ist, ei-
ne Rolle. In der Regel gilt die Aussage: Je größer ein
Betrieb ist, desto größer ist auch die Wahrschein-
478 Zeitschrift für Soziologie, Jg. 36, Heft 6, Dezember 2007, S. 473–493
lichkeit eines strukturierten Angebots an berufli-
cher Weiterbildung (BMBF 2006, Bellmann/Leber
2005). Behringer (1999) geht davon aus, dass grö-
ßere Betriebe häufiger mit neueren Technologien ar-
beiten und deshalb auch aus Sicht der Arbeitgeber
ein höherer Qualifikationsbedarf besteht. Betriebs-
interne Weiterbildungsmaßnahmen sind hier auch
dadurch begünstigt, dass es leichter möglich ist, die
nötige Anzahl an Teilnehmen zu rekrutieren. Größe-
re Betriebe sind zudem eher in der Lage, interne
Arbeitsmärkte herauszubilden, wodurch das weiter-
gebildete Personal vielfältiger einsetzbar wird (Bell-
mann/Leber 2005). Durch diese größeren Weiterbil-
dungsangebote sind auch die Zugangsmöglichkeiten
für die Beschäftigten einfacher. In kleineren Betrie-
ben erfordern Weiterbildungsaufenthalte dagegen ei-
nen größeren Organisationsaufwand, und folglich
entstehen dort höhere Opportunitätskosten. Zudem
spielt die innerbetriebliche Strukturierung der Wei-
terbildung bzw. das Ausmaß des Weiterbildungs-
managements eine Rolle. Kümmert sich ein Betrieb
mit eigenem Personal um die Organisation von
Weiterbildung und verfolgt er eine klare Weiterbil-
dungsstrategie für seine Mitarbeiter, so wird dies zu
höheren Beteiligungsraten führen (Mytzek-Zühlke
2005). Allerdings können es sich nur größere Be-
triebe leisten, finanzielle Mittel und spezielles Per-
sonal für derartige Aktivitäten zur Verfügung zu
stellen. Diese Argumente führen zu der Erwartung,
dass die Intensität beruflicher Weiterbildung mit
der Betriebsgröße ansteigt.5
Nach der Wiedervereinigung gab es vielfältige Be-
mühungen, die Qualifikationsstruktur der Erwerbs-
bevölkerung in Ostdeutschland durch Maßnahmen
der beruflichen Weiterbildung an die aktuellen Er-
fordernisse des Arbeitsmarktes anzupassen. Lange
Zeit lag die Beteiligung im Osten auf einem höhe-
ren Niveau als im Westen (Brussig/Leber 2005,
Bellmann 2003). Brussig und Leber (2005: 135) fin-
den neuerdings „keine nennenswerten Unterschiede
im Engagement der ost- und westdeutschen Betrie-
be in der formellen Weiterbildung mehr“ (vgl. auch
BMBF 2006). Betrachtet man Abbildung 1, zeigt
sich, dass Ostdeutsche 1997 tatsächlich einen deut-
lichen Vorsprung vor Westdeutschen hatten, seither
jedoch eine Angleichung zu beobachten ist. Wir er-
warten daher auch keine ausgeprägten Ost-West-
Differenzen. Regionale Überlegungen zur Weiterbil-
dung spielen in manchen Studien eine Rolle, da
regional unterschiedliche Angebote und Nachfra-
gen sowie daraus resultierende unterschiedliche
Reise- und Informationskosten bestehen (vgl. Bell-
mann/Leber 2005). Eine weitergehende Regionali-
sierung werden wir hier jedoch nicht vornehmen.
3. Daten und Methode
3.1 Der verwendete Datensatz
Die im Folgenden präsentierten Analyseergebnisse
beruhen auf Auswertungen des Scientific Use Files
(SUF) der Mikrozensuserhebung aus dem Jahr
2003.6 Der Mikrozensus wird seit 1957 einmal
jährlich erhoben, seit 1991 auch in den neuen Bun-
desländern. Er ist eine amtliche „Repräsentativsta-
tistik der Bevölkerung und des Erwerbslebens“. In
ihm wird 1% der Bevölkerung der Bundesrepublik
Deutschland befragt. Der Stichprobenumfang
beträgt rund 820.000 Personen in ca. 370.000
Haushalten und ist angepasst an die laufende Be-
völkerungsfortschreibung. Neben dem hohen Stich-
probenumfang ist v. a. die Auskunftspflicht ein
Vorteil des Datensatzes. Sie führt zu einer Aus-
schöpfungsrate von etwa 97%. Für die Fragen zur
Weiterbildung ist jedoch festzuhalten, dass diese
Vorteile nur teilweise zutreffen, da die Beantwor-
tung eines Teils dieser Fragen, nämlich zur Fach-
richtung und zur Dauer, im Mikrozensus 2003 nur
auf freiwilliger Basis erfolgt ist. Außerdem wurden
alle Fragen zur beruflichen Weiterbildung nur einer
Unterstichprobe von 45% der Befragten gestellt.
Aus der Gesamtpopulation der Bundesrepublik
Deutschland betrachten wir im Folgenden nur Per-
sonen am Ort der Hauptwohnung, die nach dem
ILO-Konzept erwerbstätig und nicht beim Arbeits-
amt arbeitslos gemeldet sind. Zudem haben wir alle
Auszubildenden und alle Wehr- bzw. Zivildienst-
leistenden aus der Analyse ausgeschlossen.
Die genannten Selektionskriterien erfüllen ins-
gesamt 94.334 Personen, auf die sich die im Folgen-
den berichteten Analysen beziehen. Aufgrund feh-
lender Angaben, insbesondere bei den freiwilligen
Angaben zur schulischen und beruflichen Bildung,
umfassen die multivariaten Analysen weniger Fälle.
Dennoch bleibt die Fallzahl um ein Vielfaches grö-
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5 Im Gegensatz dazu berichtet die zweite europäische Er-
hebung zur Weiterbildung für Deutschland einen U-förmi-
gen Zusammenhang, d. h. in den kleinsten und in den
größten Unternehmen war die Weiterbildungsbeteiligung
im Jahr 2000 jeweils etwas höher als in Unternehmen
mittlerer Größe (Statistisches Bundesamt 2002). Eine Er-
klärung wird jedoch nicht gegeben.
6 Umfangreiche Informationen zu den Mikrozensus Scien-
tific Use Files finden sich auf den Webseiten des German
Mikrodata Lab der GESIS: http://www.gesis.org/Dauer-
beobachtung/GML/.
ßer als in anderen Erhebungen, was einen spezi-
fischen Vorteil des Mikrozensus darstellt.
3.2 Die verwendeten Operationalisierungen
Berufliche Weiterbildung: Im Mikrozensus 2003
wird gefragt, ob im letzten Jahr an ein, zwei, drei
oder mehr als drei Veranstaltungen der allgemeinen
bzw. der beruflichen Weiterbildung teilgenommen
wurde. Diese Frage wird an alle Personen, die min-
destens 15 Jahre alt sind, gestellt. Dabei wird expli-
zit nach Kursen, Seminaren, Tagungen und Privat-
unterricht gefragt. Die Frage bezieht sich also vor
allem auf formalisierte Weiterbildungsangebote.
Dass von den Befragten zumeist formalisierte Wei-
terbildungsmaßnahmen genannt werden sollten,
unterstützen die im Fragebogen aufgeführten Bei-
spiele für Kurse.7 In weiteren Fragen wird im An-
schluss nach dem Zweck der ersten bis dritten
Maßnahme gefragt, wobei Befragte angeben kön-
nen, ob diese eher beruflichen oder eher privaten/
sozialen Zwecken diente. In den folgenden Ana-
lysen bildet zunächst die Frage, ob eine Person an
mindestens einer Maßnahme der beruflichen Wei-
terbildung oder an keiner solchen Maßnahme teil-
genommen hat, die abhängige Variable. Nach den
Daten des Mikrozensus 2003 beteiligten sich im
Jahr 2002 14,7% aller Erwerbstätigen an mindes-
tens einer Weiterbildungsmaßnahme.8 Vergleicht
man dieses Ergebnis mit anderen Studien, so fällt
auf, dass der Anteil derjenigen, die angeben, an be-
ruflicher Weiterbildung beteiligt gewesen zu sein,
gering ist. Die zweite europäische Erhebung zur be-
ruflichen Weiterbildung (CVTS2) weist für das Jahr
1999 eine Beteiligungsrate von 36% der in Unter-
nehmen Beschäftigten auf, das IAB-Betriebspanel
für 2001 eine von 19% und das Berichtssystem
Weiterbildung für 2003 eine Rate von 35% (Statis-
tisches Bundesamt 2002, Bellmann 2003, BMBF
2006: 38). Worauf diese starken Unterschiede zu-
rückzuführen sind, kann hier nicht geklärt werden.
Denkbar sind zum einen Unterschiede der einge-
setzten Fragen. Zum anderen könnten auch Unter-
schiede der Erhebungsmethode für die Diskrepan-
zen verantwortlich sein. So ist bekannt, dass das
Random Route Verfahren zur Stichprobenziehung,
wie es beim Berichtssystem Weiterbildung einge-
setzt wurde, zu einem verhältnismäßig starken Mit-
telschichtbias führt (Blohm 2006), also zu einer
Überschätzung des Anteils besser Gebildeter und
Deutscher, von denen eine stärkere Teilnahme an
Weiterbildungsmaßnahmen erwartet werden kann.
Zudem dürfte der Themeneffekt, demzufolge sich
eher Personen mit Interesse am Thema einer Unter-
suchung befragen lassen, beim Berichtssystem Wei-
terbildung zu einer Verzerrung der Stichprobe in
Richtung auf höhere Beteiligungsraten führen (Gro-
ves et al. 2004: 176f.).
In einem weiteren Schritt werden wir den Umfang
der beruflichen Weiterbildung untersuchen. Als In-
dikator ziehen wir die Gesamtzahl der Stunden he-
ran, mit der die befragte Person in den letzten 12
Monaten an Maßnahmen der beruflichen Weiter-
bildung teilgenommen hat. Für die multivariaten
Analysen wurde dieser Indikator zusätzlich loga-
rithmiert.
Fachrichtung der beruflichen Weiterbildung: Neben
der Zahl der Stunden wird zusätzlich nach der
Fachrichtung gefragt, in der die Maßnahme durch-
geführt wurde. Diese Angaben wurden nach der In-
ternationalen Standardklassifikation der Bildung
(ISCED-97) verschlüsselt; sie werden hier auf der
Ebene der neun breiten Bildungsfelder ausgewertet
(Andersson/Olson 1999, UNESCO 2003).9
Alter: Für die weiteren Analysen wurde das Alter in
fünf Kategorien zusammengefasst: 15–25 Jahre,
26–35 Jahre, 36–45 Jahre, 46–55 Jahre und über
55 Jahre.
Migrationshintergrund: Der Migrationshintergrund
wird in den Mikrozensuserhebungen bis einschließ-
lich 2004 nicht erfasst. Daher muss hier auf das
Merkmal Staatsangehörigkeit zurückgegriffen wer-
den. Dieses Merkmal hat in den folgenden Ana-
lysen nur zwei Ausprägungen: deutsche Staatsbür-
gerschaft vorhanden und nicht vorhanden.
Bildung: Im Mikrozensus wird sowohl die allgemei-
ne als auch die berufliche Bildung erfasst. Beide
Größen spielen für die Beteiligung an Weiterbildung
eine Rolle. Die allgemeine Schulbildung haben wir in
vier Kategorien zusammengefasst: Ohne Abschluss,
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7 Für die in dieser Untersuchung betrachtete berufliche
Weiterbildung werden folgende Kurse, Lehrgänge und
Umschulungen als Beispiele angeführt: (1) Umschulung
auf anderen Beruf; (2) Lehrgänge oder Kurse für den be-
ruflichen Aufstieg; (3) Lehrgänge oder Kurse für die Ein-
arbeitung in neue berufliche Aufgaben; (4) sonstige Kurse
oder Lehrgänge der beruflichen Weiterbildung (z. B. PC-
Kurse, Management, Rhetorik, oder ähnliches).
8 Genauer: Die Angabe bezieht sich auf die 12 Monate
vor der Berichtswoche: 5.–11. Mai 2003.
9 In den Fällen, in denen im Scientific Use File des Mikro-
zensus Zusammenfassungen der Bildungskategorien vor-
handen sind, die über Bildungsfelder hinweggehen, wurde
die am stärksten besetzte bzw. wo dies nicht möglich war,
die erste Kategorie gewählt. Diese Problematik trifft je-
doch nur sehr wenige Fälle.
Volks- bzw. Hauptschulabschluss, Realschulab-
schluss/polytechnische Oberschule der DDR, (Fach-)
Hochschulreife. Die berufliche Bildung ist ebenfalls
in vier Kategorien repräsentiert: kein Abschluss10,
Lehrausbildung/Berufsfachschule, Meister/Techni-
ker/Fachschule/Verwaltungshochschule, Fachhoch-
schule/Universität. Der Anteil mit fehlenden Bil-
dungsangaben liegt für die schulische Bildung bei
5,2% und für die berufliche Bildung bei 6,9%.
Minderjährige in der Lebensgemeinschaft: Um die
Handlungsspielräume insbesondere von Frauen
besser abbilden zu können, wurde erfasst, ob in der
Lebensgemeinschaft der befragten Person minder-
jährige Kinder leben. Dieses Merkmal sollte neben
und eventuell gemeinsam mit der Geschlechtszuge-
hörigkeit einen Einfluss auf die Chancen zur Betei-
ligung an Weiterbildung haben.
Vollzeit- bzw. Teilzeiterwerbstätigkeit: Für die Ana-
lysen wird zusätzlich berücksichtigt, ob eine Person
vollzeit- oder teilzeitbeschäftigt ist.
Beruf: Im Mikrozensus wird der ausgeübte Beruf in
verschiedenen Klassifikationen erfasst. Für die wei-
teren Analysen wurde die Klassifikation nach IS-
CO-88 COM, die europäische Variante der Interna-
tionalen Klassifikation der Berufe, verwendet. Die
Daten wurden für die Zwecke der Analyse von
3-stelligen auf 2-stellige Codes aggregiert. Zudem
wurden für einige schwach besetzte Gruppen Zu-
sammenfassungen vorgenommen. Insgesamt bleiben
21 Berufsgruppen bestehen. Dies eröffnet bezüglich
des Berufes differenzierte Analysemöglichkeiten.
Branche: Die Branche wurde für die folgenden Ana-
lysen in unterschiedlichen Zusammenfassungen ver-
wendet. Zunächst wird auf die im Mikrozensus ent-
haltenen Wirtschaftsabschnitte zurückgegriffen (vgl.
Statistisches Bundesamt 2004). Im Rahmen der mul-
tivariaten Analysen wird eine vereinfachte Klassifi-
kation der drei klassischen Wirtschaftssektoren
Landwirtschaft, Industrie und Dienstleistungsgewer-
be verwendet. Quer zu diesen drei Kategorien wird
noch zwischen Beschäftigten im öffentlichen Dienst
und der Privatwirtschaft unterschieden.
Betriebsgröße: Im Mikrozensus 2003 wurde im Ge-
gensatz zu den meisten anderen Mikrozensen auch
die Betriebsgröße erfasst. Diese wurde in drei Kate-
gorien unterteilt: Betriebe mit 1 bis 10 Beschäftig-
ten, Betriebe mit 11 bis 49 Beschäftigten sowie Be-
triebe mit 50 und mehr Beschäftigten.
4. Ergebnisse
Bei der Präsentation der Ergebnisse gehen wir in
drei Schritten vor. Zunächst stellen wir die Felder
dar, in denen berufliche Weiterbildung durch-
geführt wurde bzw. setzen diese in Beziehung zur je-
weils vorhandenen beruflichen Ausbildung. Im An-
schluss daran beschreiben wir die Zusammenhänge
verschiedener Einflussfaktoren auf die Teilnahme
an Maßnahmen der beruflichen Weiterbildung mit
Hilfe einfacher Tabellen. Danach wird eine multi-
variate Analyse zum Einfluss aller hier diskutierten
Einflussfaktoren dargestellt. Als statistisches Ver-
fahren greifen wir dabei auf das binäre logistische
Regressionsmodell zurück. Zum Schluss unter-
suchen wir noch die Einflussfaktoren auf den Um-
fang der Weiterbildung bei Weiterbildungsteilneh-
mern.
Insgesamt haben 14,7% der Erwerbstätigen in den
letzten 12 Monaten an mindestens einer Maßnah-
me der beruflichen Weiterbildung teilgenommen;
davon 8,4% an lediglich einer, 2,7% an zwei,
1,5% an drei und 2,2% an mehr als drei Ver-
anstaltungen. Im Durchschnitt hat jeder Teilnehmer
an 1,63 Veranstaltungen teilgenommen. Wie bereits
erwähnt, liegen keine Angaben zur Art, zum Träger
oder zum Zweck der Weiterbildung vor. Allerdings
wurde nach der Fachrichtung der besuchten Maß-
nahme(n) gefragt, und diese Information wurde,
wie oben näher ausgeführt, nach dem Vorschlag
der Internationalen Standardklassifikation der Bil-
dung ISCED von 1997 verschlüsselt (Andersson/Ol-
son 1999, UNESCO 2003).
Betrachtet man die Ausbildungsfelder der besuchten
Weiterbildungsmaßnahmen, zeigt sich, dass Kurse
zur Bedienung von Computern mit weitem Abstand
am häufigsten wahrgenommen werden (12,5% aller
Kurse). Unter den fünf am stärksten nachgefragten
Kursen befinden sich außerdem Fremdsprachen-
unterricht (5,4%) und allgemeine Angebote zur Per-
sönlichkeitsentwicklung (4,7%).11 Das in diesen drei
Arten von Kursen vermittelte Wissen dürfte heute
bei vielen Erwerbstätigen vorausgesetzt werden.
Eine bessere Übersicht über die Fachzugehörigkeit
aller Maßnahmen erhalten wir, wenn die Weiterbil-
dungskurse nicht nach den 65 Ausbildungsfeldern,
sondern nach den neun breiteren Bildungsfeldern
klassifiziert werden. Wie Tabelle 1 zeigt, entfallen
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bereitungsjahr.
11 Bei den beiden anderen Weiterbildungsangeboten unter
den ersten fünf handelt es sich um Angebote im medizi-
nischen Bereich. Wie die weiteren Analysen noch zeigen
werden, partizipieren die Angehörigen der Gesundheits-
berufe in besonderem Maße an Weiterbildungsmaßnahmen.
ein Viertel aller Weiterbildungsmaßnahmen auf das
Ausbildungsfeld „Sozialwissenschaft, Wirtschaft
und Recht“, knapp ein Fünftel auf das Ausbil-
dungsfeld „Gesundheits- und Sozialwesen“ und ein
weiteres Sechstel auf Bildungsgänge, die dem Feld
„Naturwissenschaften“ zugerechnet werden kön-
nen.
Setzt man die Verteilung der Weiterbildung auf die
verschiedenen Bildungsfelder ins Verhältnis zur Ver-
teilung der Ausbildungsfelder, so zeigen sich große
Unterschiede: Weiterbildungen im Bildungsfeld
„Naturwissenschaften“ sind sechsmal häufiger als
entsprechende Erstausbildungen – hierunter fallen
auch die Computerkurse. Mit einem deutlichen Ab-
stand, aber ebenfalls mit einer größeren relativen
Häufigkeit als Ausbildungen, werden Maßnahmen
im Feld „Künste, Geisteswissenschaften“ besucht –
darunter vor allem die bereits erwähnten Fremd-
sprachenkurse. Im Gegensatz zu diesen Bildungsfel-
dern stehen die Felder „Landwirtschaft“ und vor
allem „Ingenieurwesen, Bau- und Verarbeitendes
Gewerbe“, in denen anteilig sehr viel weniger Wei-
terbildungen als Ausbildungen zu verzeichnen sind.
Im nächsten Schritt vergleichen wir die Felder der
Ausbildung und Weiterbildung auf der Individual-
ebene. Nahezu die Hälfte (45%) der Teilnehmer
nehmen Maßnahmen der beruflichen Weiterbil-
dung im Bildungsfeld ihrer Ausbildung wahr. Pro-
zentuiert man nicht auf die Zahl der Teilnehmer,
sondern auf die Zahl der besuchten Maßnahmen,
zeigt sich, dass sogar 66% aller in Anspruch ge-
nommenen Maßnahmen der beruflichen Weiterbil-
dung auf dasselbe Bildungsfeld wie die Ausbildung
der Teilnehmer entfallen. Wie Tabelle 2 zeigt, vari-
iert der Anteil der Weiterbildungsmaßnahmen, der
die Ausbildung auffrischt, vertieft oder zumindest
ausbildungsnah erfolgt, stark zwischen den Ausbil-
dungsfeldern (siehe die in Tabelle 2 hervorgeho-
benen Anteile). Am größten ist die Neigung oder
Notwendigkeit zur Auffrischung und Erweiterung
von Kenntnissen, die in der Ausbildung erworben
wurden, im Bildungsfeld Gesundheits- und Sozial-
wesen. Alle Personen mit einer Ausbildung in die-
sem Feld, die in den letzten 12 Monaten an einer
Weiterbildung teilgenommen haben, taten dies im
Durchschnitt sogar mehr als einmal im Feld ihrer
Ausbildung. Ebenfalls einen sehr hohen Bedarf an
Weiterbildung in ihrer erlernten Ausbildung haben
Personen aus dem Bereich „Sozialwissenschaft,
Wirtschaft und Recht“. Die von diesen Personen
genutzten Maßnahmen sind zu drei Viertel solche
im selben Ausbildungsfeld. Verhältnismäßig wenig
Angebote aus dem eigenen Bildungsfeld nehmen
dagegen Personen mit einer Ausbildung in den Be-
reichen „Erziehung“, „Ingenieurwesen, Bau- und
Verarbeitendes Gewerbe“ sowie „Landwirtschaft“
wahr. Im Gegensatz zu den beiden zuletzt genann-
ten Bildungsfeldern, die durch durchschnittlich ge-
ringere Zahlen von Weiterbildungsmaßnahmen ge-
kennzeichnet sind, weisen Personen aus dem
Bereich „Erziehung“ eine hohe Zahl von Maßnah-
men je Teilnehmer auf. Diese sind nur nicht auf das
„eigene“ Fachgebiet konzentriert, sondern streuen
über viele verschiedene Felder, deren Inhalte – so
kann angenommen werden – von denjenigen mit ei-
ner Ausbildung im Bereich Erziehung häufig unter-
richtet bzw. vermittelt werden müssen.
Bei Betrachtung der Bestimmungsgründe für beruf-
liche Weiterbildung gehen wir zunächst auf einige
zentrale individuelle, sozio-ökonomische Variablen
ein. Für den Einfluss des Alters hatten wir erwartet,
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Tabelle 1 Ausbildungen und Weiterbildungen nach Bildungsfeldern
A Ausbildung B Weiterbildung a B / A
0 Allgemeine Bildungsgänge 5,7
1 Erziehung 6,5 4,9 0,75
2 Künste, Geisteswissenschaften 3,8 8,9 2,33
3 Sozialwissenschaften, Wirtschaft, Recht 29,6 25,9 0,87
4 Naturwissenschaften 2,6 16,1 6,29
5 Ingenieurwesen, Bau- und Verarbeitendes Gewerbe 36,1 10,0 0,28
6 Landwirtschaft 2,9 1,1 0,36
7 Gesundheits- und Sozialwesen 10,7 19,3 1,81
8 Dienstleistungen 7,7 8,2 1,06
Insgesamt (= 100 %) 65.014 18.770
a Prozentuierungsbasis ist die Gesamtzahl der besuchten Weiterbildungen.
Eigene Berechnungen auf Basis des SUF Mikrozensus 2003.
dass die Beteiligung an beruflicher Weiterbildung
zunächst ansteigt und dann wieder zurückgeht und
bei den Älteren am niedrigsten ist (Lois 2005, Gal-
lenberger 2002). Eine Kreuztabellierung der Alters-
gruppen mit dem Geschlecht bzw. der Staatsange-
hörigkeit zeigt den erwarteten Zusammenhang. Bei
den Männern weisen die 26- bis 35-Jährigen die
höchsten Teilnahmeraten an Maßnahmen der Wei-
terbildung auf. Dagegen ist die Teilnahmerate bei
Frauen zwischen 36 und 45 Jahren am höchsten.
Bei beiden Geschlechtern beobachten wir die ge-
ringste Beteiligung in der ältesten Altersgruppe, al-
so den über 55-Jährigen. Über alle Altersgruppen
hinweg weisen Männer niedrigere Weiterbildungs-
quoten auf als vollzeiterwerbstätige Frauen, jedoch
höhere als teilzeiterwerbstätige Frauen. Betrachtet
man nur den Geschlechterunterschied ohne diese
Differenzierung gibt es nur sehr geringe bis keine
Geschlechterunterschiede (vgl. Lenz et al. 2006).
Wir hatten jedoch erwartet, dass Frauen aufgrund
geringerer Kontinuität der Erwerbsbiografie gerin-
gere Beteiligungsquoten aufweisen. Die geringere
Beteiligung von Teilzeiterwerbstätigen könnte auf
einen solchen Zusammenhang hinweisen. Da Frau-
en im weiterbildungsintensiven Dienstleistungs-
sektor beschäftigt sind (vgl. Tabelle 5), scheinen
sich diese beiden Effekte bei der Betrachtung des
einfachen Geschlechterunterschiedes aufzuheben
(Lenz et al. 2006). Für Deutsche und Ausländer
zeigt sich ein ähnlicher Verlauf der Beteiligung, zu-
erst ein Anstieg und danach ein Abfallen über das
Alter hinweg. Das Niveau der Teilnahmeraten ist
bei Ausländern jedoch deutlich niedriger.
Aufgrund unserer theoretischen Überlegungen er-
warten wir eine höhere Beteiligung an beruflicher
Weiterbildung, wenn Personen über eine bessere
allgemeine Primärbildung verfügen. Kreuzt man
den höchsten allgemeinen Bildungsabschluss einer
Person mit der Teilnahme an beruflicher Weiterbil-
dung, so ergibt sich das erwartet klare Bild (vgl.
Behringer 1999). Personen mit höherer Bildung
nehmen deutlich häufiger an beruflicher Weiterbil-
dung teil als Personen mit niedriger Bildung. Die
Geschlechtsunterschiede sind eher gering, wohin-
gegen die Unterschiede zwischen Deutschen und
Ausländern innerhalb der verschiedenen Bildungs-
gruppen bestehen bleiben (vgl. Tabelle 3).
Betrachtet man statt des schulischen Abschlusses
den Ausbildungsabschluss, so zeigt sich, dass der
obige, theoretisch erwartete Befund auch auf die
berufliche Bildung zutrifft. Gerade Höhergebildete
beteiligen sich auch hier stärker an Weiterbildung.
Die Bildung spielt also eine entscheidende Rolle.
Berufliche Weiterbildung wirkt nicht als Ausgleich
für entgangene Erstausbildung, sondern verstärkt
im Gegenteil die Bildungsunterschiede und, so kann
gefolgert werden, die damit verbundenen Unter-
schiede bei den beruflichen Chancen zusätzlich (vgl.
Buchmann et al. 1999, Behringer 1999).
In allen Bildungsstufen beteiligen sich Migranten
weniger an beruflicher Weiterbildung als Deutsche,
wie es auch theoretisch erwartet worden war (vgl.
auch Geerdes 2005). Dies gilt selbst für die höchste
Bildungsstufe. Menschen mit Migrationshinter-
grund nutzen demnach die Angebote beruflicher
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Tabelle 2 Bildungsfeld der besuchten Weiterbildung nach Bildungsfeld der Ausbildung in Prozent (Mehrfachnennun-
gen)
Bildungsfeld der Ausbildung a
Bildungsfeld der Weiterbildung 1 2 3 4 5 6 7 8
0 Allgemeine Bildungsgänge 13,0 11,4 9,6 7,2 7,0 6,5 7,8 8,9
1 Erziehung 44,2 13,7 1,9 6,3 2,2 5,0 3,8 3,6
2 Künste, Geisteswissensch. 24,9 52,6 13,0 15,7 9,7 6,5 6,4 11,3
3 Sozialw., Wirtschaft, Recht 23,3 29,5 75,8 32,8 29,6 27,6 19,9 29,5
4 Naturwissenschaften 25,1 23,8 30,8 64,7 25,7 17,2 10,1 17,1
5 Ingenieurw., Bau- und Verarbeitendes Gewerbe 4,9 5,4 5,7 13,8 42,9 10,3 3,2 9,1
6 Landwirtschaft 0,3 0,5 0,5 0,0 0,6 49,8 0,3 0,9
7 Gesundheits-, Sozialwesen 19,9 12,7 10,5 11,0 13,9 12,6 110,2 18,2
8 Dienstleistungen 8,4 6,5 6,4 11,0 17,5 13,0 7,6 49,0
Teilnehmer (=100 %) 1.243 386 3.065 363 2.877 261 1.858 674
Maßnahmen pro Teilnehmer 1,64 1,56 1,54 1,64 1,49 1,48 1,69 1,48
a Die Bezeichnung der Bildungsfelder kann den Zeileneingängen entnommen werden.
Eigene Berechnungen auf Basis des SUF Mikrozensus 2003.
Weiterbildung deutlich seltener als Deutsche, sei es
dass sie selbst solche Angebote nicht kennen oder
sich scheuen, an solchen Maßnahmen teilzuneh-
men, oder weil Unternehmen diese Menschen nicht
im selben Maße fördern wie ihre deutschen Kolle-
gen. Durch die berufliche Weiterbildung vergrößert
sich die zwischen Deutschen und Ausländern beste-
hende Differenz des Humankapitals zusätzlich.
Die in den Tabellen 4 und 5 präsentierten Ergebnis-
se beziehen sich auf strukturelle Variablen. Betrach-
tet man die Berufe nach dem 2-Steller in der Berufs-
klassifikation ISCO-88 COM, so zeigt sich, dass
die Beteiligungsraten mit den ausgeübten Berufen
stark variieren. Dabei ist auffallend, dass Aus-
länder, mit einer einzigen Ausnahme bei den „Na-
turwissenschaftlern und Ingenieuren“, in allen
Berufsgruppen zumeist deutlich weniger an Weiter-
bildungen teilnehmen sind als Deutsche. Die Unter-
schiede zwischen Frauen und Männern sind dage-
gen nicht sehr ausgeprägt. Betrachtet man die
Berufe im Einzelnen, so fällt auf, dass sich Biowis-
senschaftler und Mediziner mit Quoten von nahezu
50% am häufigsten weiterbilden, gefolgt von wis-
senschaftlichen Lehrkräften. Insgesamt weisen Wis-
senschaftler und Lehrkräfte die höchsten Teilnah-
mequoten auf. Hilfskräfte bilden sich dagegen am
seltensten weiter.
Qualifiziertes Personal dürfte insgesamt häufiger
von Innovationen betroffen sein. Inwieweit es sich
beim Qualifikationsniveau in erster Linie um den
Einfluss der beruflichen Anforderungen oder aber
um Effekte der (Aus-)Bildung handelt, wird im
Rahmen der multivariaten Analysen untersucht. Be-
trachtet man aus individueller Sicht die Geschlech-
terunterschiede, sind teilzeiterwerbstätige Frauen
fast immer weniger aktiv als vollzeiterwerbstätige
Männer und Frauen. Vollzeiterwerbstätige Frauen
bilden sich in den meisten Berufskategorien häufi-
ger weiter als Männer. Eine Ausnahme bilden die so
genannten „typischen Männerberufe“ wie zum Bei-
spiel die handwerklichen Berufe. Hier ist die Rate
der Männer, die sich weiterbilden, höher als die der
Frauen in den jeweiligen Berufsgruppen. Die theo-
retischen Überlegungen die zur Verfügung stehende
Arbeitszeit betreffend bestätigen sich somit in die-
ser ersten Analyse. Die stärkere Beschäftigung von
Frauen im Dienstleistungssektor bzw., mit gegen-
läufigem Effekt, die häufigere Teilzeitbeschäftigung
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Tabelle 3 Beteiligung an beruflicher Weiterbildung nach Alter, Bildungsabschlüssen, Geschlecht und Staatsangehörig-
keit; Erwerbstätige, in Prozent
Männer Frauen
(VZ)
Frauen
(TZ)
Deutsche Ausländer Gesamt
Alterskategorien
15–25 Jahre 10,8 16,6 10,4 13,5 5,9 12,8
26–35 Jahre 16,3 18,9 12,3 17,2 8,3 16,5
36–45 Jahre 15,7 19,3 13,8 16,6 6,4 16,1
46–55 Jahre 14,7 16,8 10,3 14,8 5,1 14,3
mehr als 55 Jahre 10,1 10,9 6,1 9,7 3,2 9,5
Allgemeiner Schulabschluss
Kein Abschluss 3,6 3,9 2,5 4,8 1,1 3,4
Haupt-/Volksschulabschluss 8,4 7,9 4,4 7,8 3,2 7,5
Mittlere Reife/POS der DDR 14,6 17,3 13,4 15,4 10,2 15,2
Abitur/Fachhochschulreife 24,0 28,1 22,8 25,6 13,0 25,0
Beruflicher Abschluss
Kein Abschluss 5,5 6,4 3,5 5,6 2,7 5,1
Lehrausbildung, Berufsfachschule 11,4 14,2 10,1 12,1 6,9 11,9
Meister-, Techniker-,
Verwaltungshoch-, Fachschule
21,9 29,6 25,1 24,5 16,8 24,3
Fachhochschulabschluss,
Universitätsabschluss
27,1 32,7 29,6 29,6 15,9 28,9
Gesamt 14,5 17,5 11,4 15,2 6,4 14,7
Eigene Berechnungen auf Basis des SUF Mikrozensus 2003.
liefern einen Erklärungsbeitrag, warum sich ins-
gesamt keine oder nur minimale Geschlechtsunter-
schiede finden.
Tabelle 5 zeigt, dass die Unterschiede in der Betei-
ligung strukturell von Branche zu Branche stark va-
riieren (vgl. Statistisches Bundesamt 2002). So zeigt
sich, dass im Bereich „Erziehung und Unterricht“
die höchste Beteiligungsquote (28,9%) vorliegt
und im Bereich Gastgewerbe die niedrigste (4,5%).
Es findet sich eine eher geringe Beteiligung an be-
ruflicher Weiterbildung im Bereich der Landwirt-
schaft und der Industrie. Die Dienstleistungsbran-
che liegt, nimmt man einmal das Gastgewerbe aus,
zumeist darüber. Gerade im Gastgewerbe, Bau so-
wie in der Landwirtschaft gibt es zwar Innovatio-
nen, jedoch sind diese nicht so umfangreich wie bei-
spielsweise bei Banken und Kreditinstituten oder in
der Energieversorgung (Schnorr-Bäcker 2006). Dies
bestätigt die These, dass v. a. in Branchen mit viel
Innovation auch viel Weiterbildung betrieben wird.
Wie in Tabelle 5 angedeutet, werden die Branchen
für die multivariaten Analysen nach ihrer Zugehö-
rigkeit zum primären, sekundären und tertiären
Sektor zusammengefasst. Einerseits ist dies eine
historisch gewachsene Untergliederung, anderer-
seits erscheint sie aufgrund der unterschiedlichen
Beteiligungsraten in den betreffenden Branchen
durchaus sinnvoll, wenngleich es einige kleinere
Ausnahmen gibt, wie beispielsweise das erwähnte
Gastgewerbe.
Zusätzlich spielt die Beschäftigung im öffentlichen
Dienst eine Rolle. Personen, die im öffentlichen
Dienst beschäftigt sind, nehmen häufiger Angebote
der beruflichen Weiterbildung wahr. Insgesamt be-
trägt der Unterschied immerhin 11,1 Prozentpunk-
te. Grund hierfür dürften interne Arbeitsmärkte
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Tabelle 4 Beteiligung an beruflicher Weiterbildung nach Beruf, Geschlecht und Staatsangehörigkeit; Erwerbstätige, in
Prozent a
Männer Frauen
(VZ)
Frauen
(TZ)
Deutsche Ausländer Gesamt
Führungskräfte 19,6 21,8 15,0 20,4 9,0 20,0
Leiter kleiner Unternehmen 5,7 7,7 3,7 6,8 1,5 6,2
Naturwiss./Ingenieure 23,4 25,2 20,2 23,4 25,6 23,5
Biowissenschaftler/Mediziner 48,5 50,1 47,2 49,1 (40,9) 48,8
Wissenschaftliche Lehrkräfte 32,3 40,0 34,4 36,2 (15,5) 35,6
Sonstige Wissenschaftler 23,8 27,9 25,9 25,7 15,3 25,3
Technische Fachkräfte 18,8 14,5 17,1 18,2 12,3 18,0
Gesundheitsfachkräfte 33,3 30,7 24,4 29,3 21,8 29,1
Sonstige Lehrkräfte 32,6 28,8 25,6 29,0 28,7
Sonstige Fachkräfte 18,6 17,7 14,4 17,5 11,5 17,3
Büroangestellte ohne Kundenkontakt 14,2 14,8 9,8 13,4 9,6 13,2
Büroangestellte mit Kundenkontakt 13,3 13,6 7,5 10,8 (9,8) 10,8
Personenbez. Dienstleistungsberufe 18,5 14,0 10,5 15,3 4,5 14,4
Verkäufer 9,7 6,3 3,7 5,9 3,5 5,7
Landwirtschaftl. Fachkräfte 8,8 5,7 2,7 7,7 (0,0) 7,5
Bauberufe 7,7 2,3 5,0 7,8 2,8 7,4
Metallarbeiter, Mechaniker 10,6 10,3 (5,9) 10,9 5,7 10,6
Sonstige Handwerksberufe 7,9 4,1 2,0 7,0 3,0 6,7
Anlagen- und Maschinenbediener 6,5 3,8 2,7 6,4 3,0 6,0
Dienstleistungshilfskräfte 4,9 2,9 0,7 2,4 1,5 2,3
Sonstige Hilfskräfte 3,5 3,2 1,3 3,2 2,1 3,1
Gesamt 14,5 17,5 11,4 15,2 6,4 14,7
a – Fallzahl < 30; ( . . . ) Fallzahl < 100 in der gesamten Kategorie.
Eigene Berechnungen auf Basis des SUF Mikrozensus 2003.
und stärkere Regeln zur Weiterbildung sein. Beson-
ders in den Branchen mit einem geringen Anteil an
Beschäftigten im öffentlichen Dienst sind die Teil-
nahmequoten geringer. Die strukturelle Komponen-
te öffentlicher Dienst ist somit einer der stärksten
Förderer beruflicher Weiterbildung.
Die eingangs formulierten theoretischen Erwartun-
gen bezüglich der Wirkung der bisher untersuchten
Faktoren auf die Teilnahme an der beruflichen Wei-
terbildung bestätigen sich weitestgehend. Die mög-
lichen Erklärungen für das Nicht-Vorhandensein ei-
nes Geschlechtsunterschiedes scheinen zuzutreffen.
Sozial benachteiligte Gruppen, wie Personen mit
niedriger Bildung oder Ausländer, sind seltener an
beruflicher Weiterbildung beteiligt. Daneben zeich-
nen sich strukturell branchen- und berufsspezifische
Unterschiede ab. Der Frage, ob sich diese deskripti-
ven Befunde bei multivariaten Analysen bestätigen,
soll im Folgenden nachgegangen werden.
Zur multivariaten Betrachtung der Einflussfaktoren
auf die berufliche Weiterbildung haben wir zu-
nächst ein logistisches Regressionsmodell berech-
net. Alle unabhängigen Merkmale werden als kate-
goriale Variablen behandelt. Als Referenzkategorie
wurde jeweils die am stärksten besetzte Ausprä-
gung gewählt. Die Ergebnisse sind in Tabelle 6 zu-
sammengestellt.12
Betrachtet man den Einfluss des Geschlechts unter
Kontrolle der übrigen im Modell enthaltenen Fak-
toren, findet sich kein Unterschied in den Weiterbil-
dungsraten von Männern und Frauen. Die bivariat
vorhandene Differenz wird vollständig durch die
im Modell berücksichtigten Merkmale erklärt, ins-
besondere durch das Vorhandensein minderjähriger
Kinder, die Beschäftigung im öffentlichen Dienst,
die Zugehörigkeit zum Dienstleistungssektor und
durch den Berufsabschluss.
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Tabelle 5 Beteiligung an beruflicher Weiterbildung nach Branche und Beschäftigung im öffentlichen Dienst; Erwerbs-
tätige, in Prozent a
Sektor Branche Kein öffentlicher
Dienst
Öffentlicher
Dienst
Gesamt
Branche
Gesamt
Sektor
1
Land- und Forstwirtschaft, Fischerei 7,5 18,9 8,1
8,6
Bergbau, Gewinnung von Steinen und Erden 12,0 – 12,2
Verarbeitendes Gewerbe 11,0 (14,7) 11,0
2 Energie- und Wasserversorgung 20,4 20,8 20,5 10,6
Baugewerbe 8,4 (14,3) 8,4
Handel, Instandhaltung, Reparatur v. KFZ etc. 8,8 (6,5) 8,8
Gastgewerbe 4,5 (2,9) 4,5
Verkehr und Nachrichtenübermittlung 12,3 13,2 12,4
Kredit- und Versicherungsgewerbe 21,7 25,0 22,1
Grundstücks- und Wohnungswesen etc. 15,4 19,4 15,6
3 Öffentliche Verwaltung, Verteidigung,
Sozialversicherung
(25,7) 20,5 20,6 16,8
Erziehung und Unterricht 22,2 30,7 28,9
Gesundheits-, Veterinär und Sozialwesen 23,6 25,6 24,3
Erbringung sonstiger öffentl. und persönl.
Dienstleistungen, private Haushalte,
exterritoriale Körperschaften
12,3 15,5 12,9
Gesamt 12,5 23,6 14,7 14,7
a – Fallzahl < 30; ( . . . ) Fallzahl < 100.
Eigene Berechnungen auf Basis des SUF Mikrozensus 2003.
12 Dieses Modell wurde auch für Männer und Frauen ge-
trennt berechnet. Die Ergebnisse sind sich jedoch sehr
ähnlich, so dass im Folgenden nur das gemeinsame Modell
für Männer und Frauen dargestellt wird. Außerdem wur-
de ein Modell gerechnet, in dem die Personen ohne Anga-
be zu allgemeiner und beruflicher Bildung berücksichtigt
wurden. Jedoch ergaben sich weder signifikante Unter-
schiede dieser Gruppe zu der Referenzkategorie, noch be-
wirkte die Berücksichtigung dieser Personen eine Verände-
rung der anderen Effektkoeffizienten.
Vom Eintritt in das Erwerbsleben bis etwa zum Al-
ter von 45 Jahren beteiligen sich die Erwerbstätigen
in gleich bleibender Intensität an Maßnahmen der
beruflichen Weiterbildung. Danach nimmt die Be-
teiligung deutlich ab. So nimmt die Gruppe der
über 55-Jährigen die Angebote der beruflichen Wei-
terbildung nur etwa halb so oft wahr wie Erwerbs-
tätige unter 46 Jahren (für ähnliche Befunde siehe
Lois 2005, Wilkens/Leber 2003). Die Hypothese,
dass mit wachsendem Abstand zur Ausbildung die
Notwendigkeit zur Vertiefung oder Erweiterung
des Wissens ansteigt, bestätigt sich hier nicht. Mit
zunehmendem Alter wird jedoch der Zeitraum zur
Verwertung des Humankapitals kürzer, und somit
sinken die Anreize zur Investition in dasselbe, die
Beteiligung an beruflicher Weiterbildung nimmt ab.
Möglicherweise spielt aber auch die Berufserfah-
rung als weitere Determinante des Humankapitals
eine Rolle, die hier aufgrund der Datenlage jedoch
nicht untersucht werden kann.
Ausländer, die erwerbstätig sind, nehmen nur etwa
halb so oft an Maßnahmen der beruflichen Weiter-
bildung teil wie Deutsche (vgl. Geerdes 2005). Da-
mit bestätigt sich das Ergebnis der oben präsentier-
ten bivariaten Analysen auch unter Kontrolle
weiterer Einflussfaktoren wie der Bildung.
Erwerbstätige im Westen beteiligen sich geringfügig
häufiger an Weiterbildung als Erwerbstätige im Os-
ten; dieser Unterschied ist jedoch statistisch nicht
signifikant. Auf den ersten Blick widerspricht dieses
Ergebnis bisherigen Befunden, die eine höhere Wei-
terbildung im Osten ausweisen (z. B. Bellmann
2003), bzw. auch dem oben berichteten bivariaten
Zusammenhang. Dass sich dieser Zusammenhang
im multivariaten Modell tendenziell umdreht, ist
auf die Berücksichtigung der Bildungsvariablen zu-
rückzuführen. D. h. die etwas höhere Weiterbil-
dungsquote in Ostdeutschland (16,0% zu 14,4%)
ist allein auf die durchschnittlich bessere (Aus-)Bil-
dung der Ostdeutschen zurückzuführen. Oder an-
ders ausgedrückt: gegeben die höhere Bildung der
Ostdeutschen, liegt ihre Beteiligung an beruflicher
Weiterbildung unter derjenigen des Westens.
Sowohl bei allgemeiner als auch bei beruflicher Bil-
dung sind, wie theoretisch erwartet, die höheren
Bildungsgruppen stärker an beruflicher Weiterbil-
dung beteiligt. Die Teilnahmequote von Personen
ohne allgemeinen Bildungsabschluss beträgt nur ca.
die Hälfte der Weiterbildungsquote von Personen
mit Abitur. Die anderen Bildungsgruppen befinden
sich mit klaren Abstufungen dazwischen. Wie von
der Humankapitaltheorie erwartet, sind also Bil-
dungsunterschiede, sowohl bei beruflicher als auch
bei allgemeiner Bildung, einer der Hauptfaktoren
zur Erklärung von Unterschieden in den Betei-
ligungsraten (vgl. Pfeiffer/Brade 1995, Behringer
1999, Kuckulenz 2006).
Einen weiteren entscheidenden Einfluss hat das
Vorhandensein von minderjährigen Kindern in der
Lebensgemeinschaft. Zwar zeigt sich, dass der
Haupteffekt nicht signifikant ist, aber ein entspre-
chender Interaktionseffekt für Frauen mit Kindern
unter 18 Jahren in der Lebensgemeinschaft wird
signifikant. Frauen sind demnach deutlich stärker
durch Kinder gebunden und nehmen daher weniger
an beruflicher Weiterbildung teil. Theoretisch wa-
ren negative Zusammenhänge besonders für Frauen
mit diskontinuierlichen Erwerbsbiografien erwartet
worden. Das Vorhandensein von Kindern könnte
ein Indikator dafür sein.
Neben den eben diskutierten Variablen spielen be-
rufsbezogene Prädiktoren eine weitere wichtige
Rolle. Einen starken Einfluss hat die wöchentliche
Arbeitszeit. Teilzeiterwerbstätige beteiligen sich
20% weniger an beruflicher Weiterbildung als
Vollzeitbeschäftigte (vgl. Wilkens/Leber 2003). Wir
haben untersucht, inwieweit der Einfluss der Ar-
beitszeit geschlechtsspezifisch wirkt. Dies ist nicht
der Fall; Teilzeitbeschäftigung senkt die Teilnahme-
wahrscheinlichkeit für Männer und Frauen in der-
selben Weise. Die geringere Zeit zur Anwendung
des neu erworbenen Wissens spielt hier wohl die
auch theoretisch angenommene Rolle. Darüber hi-
naus mögen dieselben Faktoren, die eine Teilzeit-
beschäftigung nahelegen, gegen die Teilnahme an
ganztägigen Weiterbildungsveranstaltungen spre-
chen.
Betrachtet man die Berufe, so zeigt sich: Je höher
die Anforderungen sind und je höher der entspre-
chende Status ist, desto größer ist auch die Nei-
gung, an beruflicher Weiterbildung teilzunehmen.
So zeigen wiederum v. a. die im wissenschaftlichen
Bereich tätigen Personen und Lehrkräfte besonders
hohe Weiterbildungsquoten, Hilfskräfte hingegen
die geringsten. Daneben ist bei Medizinern die Be-
teiligungsrate sehr hoch, da für sie eine Fortbil-
dungspflicht besteht. Wird dieser nicht nachgekom-
men, drohen Kürzungen der Honorare. Insgesamt
sind die Anforderungen an die Qualifikation und
die Berücksichtigung einer Multiplikatorfunktion
sowie größere Erfolgsaussichten beruflich Besser-
gestellter die möglichen Erklärungen für die Unter-
schiede zwischen den Berufsgruppen.
Auch unter Kontrolle der Berufe nehmen die in der
Industrie Beschäftigten seltener an Weiterbildungs-
veranstaltungen teil als Personen aus dem Dienst-
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Tabelle 6 Zur Erklärung der Teilnahme an beruflicher Weiterbildung und zum Umfang der Weiterbildung; Odds ratios a
Modell 1 Modell 2
eb SEe(b) e
b SEe(b)
Geschlecht (weiblich) 0,99 0,0283 0,91** 0,0278
Alter
15 bis 25 Jahre 1,06 0,0444 1,21** 0,0573
26 bis 35 Jahre 0,99 0,0268 1,12** 0,0326
36 bis 45 Jahre (Referenz) 1,00 1,00
45 bis 55 Jahre 0,86** 0,0241 0,91** 0,0268
über 55 Jahre 0,52** 0,0223 0,81** 0,0381
Ausländer (ja) 0,58** 0,0358 1,09 0,0768
Ostdeutschland (ja) 0,94 0,0253 1,18** 0,0337
Höchster Schulabschluss
Kein Abschluss 0,53** 0,0968 0,80 0,1757
Haupt/Volksschule 0,70** 0,0215 0,87** 0,0298
Mittler Reife/POS (Referenz) 1,00 1,00
Abitur/FH-Reife 1,10** 0,0354 1,17** 0,0401
Höchster beruflicher Abschluss
Kein beruflicher Abschluss 0,55** 0,0272 1,05 0,0640
Lehre (Referenz) 1,00 1,00
Meister/Techniker/Fachschule 1,72** 0,0524 1,03 0,0329
FH /Uni/Promotion 1,36** 0,0551 0,95 0,0409
Kinder unter 18 (ja) 1,03 0,0299 0,92** 0,0288
Kinder unter 18*Geschlecht 0,86** 0,0371 1,06 0,0491
Teilzeit-Beschäftigung (ja) 0,80** 0,0251 0,81** 0,0279
Berufsgruppe
Führungskräfte 1,33** 0,0714 1,10 0,0643
Leiter kleiner Unternehmen 0,55** 0,0601 0,86 0,1070
Naturwissenschaftler/Ingenieure 1,230** 0,0717 0,94 0,0559
Biowissenschaftler/Mediziner 3,97** 0,2776 0,92 0,0621
Wissenschaftliche Lehrkräfte 2,26** 0,1332 0,80** 0,0487
Sonstige Wissenschaftler 1,39** 0,0700 1,06 0,0574
Technische Fachkräfte 1,17** 0,0624 1,18** 0,0686
Gesundheitsfachkräfte 1,97** 0,1022 0,78** 0,0422
Sonstige Lehrkräfte 1,89** 0,1291 0,96 0,0681
Sonstige Fachkräfte 1,18** 0,0480 1,03 0,0462
Büroangestellte ohne Kundenkontakt (Ref.) 1,00 1,00
Büroangestellte mit Kundenkontakt 0,89 0,0881 1,01 0,1129
Personenbez. Dienstleistungsberufe 1,15** 0,0570 0,93 0,0516
Verkäufer 0,53** 0,0404 0,76** 0,0669
Landwirtschaftliche Fachkräfte 0,63** 0,0856 0,92 0,1329
Bauberufe 0,60** 0,0390 0,82** 0,0622
Metallarbeiter, Mechaniker 0,84** 0,0478 1,09 0,0706
Sonstige Handwerksberufe 0,54** 0,0465 0,81* 0,0811
Anlagen- und Maschinenbediener 0,52** 0,0328 0,76** 0,0560
Dienstleistungshilfskräfte 0,26** 0,0295 1,06 0,1401
Sonstige Hilfskräfte 0,30** 0,0346 0,99 0,1339
leistungssektor. Es ist zu vermuten, dass sektoren-
spezifische Innovationsneigungen diese Differenz
erklären. Der Unterschied zwischen der Landwirt-
schaft und dem Dienstleistungssektor wird nicht
signifikant, ein Ergebnis, dass der Kontrolle des Be-
rufs geschuldet ist. Darüber hinaus hat die Beschäf-
tigung im öffentlichen Dienst einen deutlichen Ein-
fluss auf die Teilnahme an Weiterbildung (vgl.
Kuckulenz 2006). Gegenüber dem Privatsektor
nehmen Beschäftigte im öffentlichen Dienst erwar-
tungsgemäß deutlich häufiger Weiterbildungsmaß-
nahmen in Anspruch. Die Erklärung ergibt sich aus
den oben erläuterten Besonderheiten des öffent-
lichen Dienstes.
Eine weitere strukturell relevante Einflussgröße ist
die Größe des Betriebes (Mytzeck-Zühlke 2005).
Große Betriebe mit mehr als 50 Beschäftigten bie-
ten häufiger berufliche Weiterbildung an als kleine-
re Betriebe. Theoretisch wird dieser Zusammen-
hang mit geringeren Kosten begründet. Durch
diesen empirischen Befund wird diese These be-
stärkt. Allerdings zeigt sich kein Unterschied mehr
zwischen Betrieben mit 11 bis 49 Beschäftigten und
kleineren Unternehmen, obwohl das theoretische
Argument auch hier einen Vorteil für die etwas grö-
ßeren Betriebe erwarten ließe.
Unsere Hypothesen werden durch die Ergebnisse
des multivariaten Modells ganz überwiegend bestä-
tigt. Da das Modell jedoch nur 15% der Devianz
(Nagelkerke R2) der Weiterbildung reduziert, blei-
ben viele Faktoren, die die Beteiligung an Maßnah-
men der beruflichen Weiterbildung beeinflussen,
noch zu entdecken.
Im vorangegangen Abschnitt haben wir untersucht,
von welchen Faktoren die Teilnahme an Maßnah-
men der beruflichen Weiterbildung abhängt. Dabei
wurde nicht nach der Dauer der beanspruchten
Maßnahmen differenziert. Dies ist jedoch wichtig,
da einige Ergebnisse des letzten Abschnitts durch ei-
ne differenziertere Analyse der Weiterbildungs-
intensität relativiert werden könnten. Wie viele an-
dere Studien auch haben wir beispielsweise gezeigt,
dass die Teilnahme an Maßnahmen der beruflichen
Weiterbildung mit steigender Bildung zunimmt.
Wenn nun jedoch gleichzeitig die Dauer dieser
Maßnahmen sinkt, d. h. formal höher Gebildete im
Durchschnitt an kürzeren Schulungen teilnähmen
als Personen mit niedriger Bildung, so könnte die
Gesamtdauer der in Anspruch genommenen Maß-
nahmen gleich sein. Im Folgenden werden wir da-
her kurz die Dauer der Weiterbildung analysieren.
Wir betrachten dabei ausschließlich Personen, die
im Berichtszeitraum an mindestens einer Maßnah-
me der beruflichen Weiterbildung teilgenommen
haben.13 Für diese Personen haben wir die Stunden-
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Tabelle 6 Fortsetzung
Modell 1 Modell 2
eb SEe(b) e
b SEe(b)
Branche
Landwirtschaft 0,87 0,0944 0,91 0,0997
Industrie 0,86** 0,0255 1,03 0,0339
Dienstleistungssektor (Referenz) 1,00 1,00
Öffentlicher Dienst (ja) 1,20** 0,0336 1,01 0,0295
Betriebsgröße
1–10 Beschäftigte 0,86** 0,0239 0,91** 0,0275
11–49 Beschäftigte 0,88** 0,0232 0,91** 0,0258
50 und mehr Beschäftigte (Referenz) 1,00 1,00
Konstante 0,22** 0,0097 33,05** 1,5945
Nagelkerke R2 bzw. adj. R2 0,15** 0,04**
Fallzahl 83.320 11.320
a Modell 1 ist das Ergebnis einer logistischen Regressionsanalyse mit der Teilnahme/NichtTeilnahme als abhängiger Variable.
Modell 2 ist das Ergebnis einer linearen Regression mit der logarithmierten Stundenzahl der besuchten Weiterbildungsmaßnahmen als ab-
hängiger Variable. Die Angaben beziehen sich nur auf Teilnehmer mindestens einer Maßnahme. Angegeben sind entlogarithmierte Effekt-
koeffizienten.
Es bedeuten: * p < 0,05; ** p < 0,01.
Eigene Berechnungen auf Basis des SUF Mikrozensus 2003.
13 Ziel dieser Analyse ist es, Informationen über die De-
terminanten der Dauer der wahrgenommenen Weiter-
zahl aller besuchten Maßnahmen zu einem Maß für
die Gesamtdauer der besuchten Weiterbildungs-
maßnahmen addiert. Wie nicht anders zu erwarten
war, ist die Verteilung der Gesamtdauer mit einem
arithmetischen Mittel von 70 Stunden und einem
Median von 28 Stunden stark rechtsschief. In einem
Viertel der Fälle betrug die Gesamtdauer der Teil-
nahme höchstens 15 Stunden. Dagegen hatte das
Viertel der Teilnehmer mit der höchsten Dauer min-
destens 58 Stunden lang an Weiterbildungsmaßnah-
men teilgenommen.
Für die multivariaten Analysen haben wir die Stun-
denzahl der besuchten Weiterbildungsmaßnahmen
logarithmiert und dieses Merkmal als abhängige
Variable in einer linearen Regressionsanalyse ver-
wendet. Um wieder auf die Ausgangsmetrik zu-
rückzukommen, wurden die Effektkoeffizienten
dieser Analyse entlogarithmiert. Da es sich bei allen
unabhängigen Variablen um dichotome Merkmale
bzw. um Dummyvariablen handelt, geben diese Ko-
effizienten an, um welchen Faktor Personen mit der
jeweiligen Ausprägung kürzer oder länger an Maß-
nahmen der beruflichen Weiterbildung teilnehmen
als Personen aus der Referenzkategorie. So ist bei-
spielsweise die Gesamtdauer der von Teilzeit-
beschäftigten besuchten Maßnahmen um 19% kür-
zer als die von Vollzeitbeschäftigten besuchten (vgl.
Modell 2 in Tabelle 6).
Wie die in Modell 2 in Tabelle 6 zusammengestell-
ten Ergebnisse zeigen, unterscheidet sich die Struk-
tur der Zusammenhänge für den Umfang der
Weiterbildungsaktivität teilweise erheblich von de-
nen für die Teilnahme (vgl. Modell 2 mit Modell 1).
So hatte sich gezeigt, dass erwerbstätige Frauen
ebenso häufig an Maßnahmen der beruflichen Wei-
terbildung teilnehmen wie erwerbstätige Männer.
Im Gegensatz dazu zeigt sich, dass die von Frauen
besuchten Weiterbildungsmaßnahmen um etwa
9% kürzer sind. Ein umgekehrtes Ergebnis finden
wir für Ausländer; diese nehmen zwar seltener an
Weiterbildungsveranstaltungen teil, in der durch-
schnittlichen Länge der besuchten Veranstaltungen
gibt es jedoch keine Unterschiede zwischen Auslän-
dern und Deutschen. Ebenso wirkt sich die Höhe
des beruflichen Abschlusses nicht auf den Umfang
der besuchten Veranstaltungen aus. Dagegen wirkt
sich die Höhe der schulischen Ausbildung nicht nur
positiv auf die Teilnahme, sondern auch auf den
Umfang der Teilnahme aus. Die geringeren Teilnah-
mequoten werden durch längere Maßnahmen auch
nicht teilweise ausgeglichen, sondern die ohnehin
bestehende ungleiche Verteilung des Humanka-
pitals verstärkt sich zusätzlich, was unseren Erwar-
tungen entspricht. Ebenfalls im Einklang mit unse-
ren Hypothesen verringern eine Teilzeittätigkeit
und – in geringerem Maße – minderjährige Kinder
in der Lebensgemeinschaft den Umfang der besuch-
ten Weiterbildungsmaßnahmen.
In Bezug auf das Alter waren wir davon ausgegan-
gen, dass die Intensität der Weiterbildung zunächst
ansteigt, um dann gegen Ende des Arbeitslebens
nachzulassen. In Hinblick auf den Umfang der be-
suchten Weiterbildungsveranstaltungen zeigt sich
jedoch eine mit steigendem Alter stetig zurück-
gehende Dauer der wahrgenommenen Weiterbil-
dungsangebote.
Interessanterweise spielen die Branche und die Zu-
gehörigkeit zum öffentlichen Dienst keine Rolle für
den Umfang der Weiterbildung. Dagegen finden
wir für die Betriebsgröße den erwarteten positiven
Effekt, das heißt mit steigender Betriebsgröße
nimmt der Umfang der Weiterbildung zu. Bei den
Beteiligungsquoten gab es keine Ost-West-Unter-
schiede mehr, allerdings können wir einen höheren
Umfang der Weiterbildung in Ostdeutschland beob-
achten, wo die Maßnahmen um knapp ein Fünftel
länger sind als im Westen.
Abschließend wollen wir noch kurz auf den Ein-
fluss der Berufsgruppe eingehen. Obwohl sich die
Angehörigen der einzelnen Berufsgruppen teilweise
erheblich im Umfang der von ihnen wahrgenom-
menen Weiterbildungsmaßnahmen unterscheiden,
sind diese Unterschiede geringer als im Bezug auf
die Teilnahme an Weiterbildung. Im Verhältnis zu
den Büroangestellten mit Kundenkontakt, unserer
Referenzgruppe, nehmen die wissenschaftlichen
Lehrkräfte, Gesundheitsfachkräfte, Verkäufer, Bau-
berufe und sonstige Handwerker sowie Anlagen-
und Maschinenbediener an deutlich kürzeren Ver-
anstaltungen teil. Die letzten vier Berufsgruppen
zeichnen sich darüber hinaus durch eine sehr gerin-
ge Teilnahme an Weiterbildungsmaßnahmen aus,
so dass in diesen Gruppen eine vergleichsweise ge-
ringe Investition in Humankapital beobachtet wer-
den kann. Im Gegensatz dazu nahmen die Ange-
hörigen der technischen Fachkräfte nicht nur
durchschnittlich häufiger an einer beruflichen Wei-
terbildung teil, sondern auch an durchschnittlich
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bildungsmaßnahmen zu erhalten. Unsere Frage zielt also
auf die Subpopulation derjenigen, die an Maßnahmen
der Weiterbildung teilgenommen haben. Wir haben daher
eine bewusste Einschränkung der Untersuchungsgesamt-
heit vorgenommen und nicht mit einem Selektionsmodell
gerechnet. Anders wäre der Fall, wenn beispielsweise vor-
hergesagt werden sollte, wie viel zusätzliche Weiterbil-
dungskapazität bereitgestellt werden müsste, wenn alle
Erwerbstätigen teilnehmen würden.
längeren Maßnahmen. Bei den wissenschaftlichen
Lehrkräften und den Gesundheitsfachkräften ist
schließlich eine Kompensation der hohen Teilnah-
meraten durch den Besuch verhältnismäßig kurzer
Veranstaltungen festzustellen.
Zwar erklärt das Modell mit 4% nur wenig Va-
rianz in der Dauer der Weiterbildung, dennoch lie-
fert es einige interessante Hinweise für die weitere
Forschung.
5. Zusammenfassung und
Schlussfolgerungen
In diesem Beitrag untersuchen wir von welchen in-
dividuellen, betrieblichen und strukturellen Fak-
toren die Teilnahme an Maßnahmen der berufli-
chen Weiterbildung abhängt. Als Datengrundlage
verwenden wir dabei den Scientific Use File des
Mikrozensus 2003. Diese Daten erlauben eine dif-
ferenzierte Analyse der Determinanten der Weiter-
bildung und bisher noch nicht vorliegende Unter-
suchungen zu den Bildungsfeldern und zur Dauer
der Weiterbildung.
Es zeigte sich, dass etwa die Hälfte der Erwerbstäti-
gen, die an beruflicher Weiterbildung teilnehmen,
Maßnahmen wählen, die in dasselbe Fachgebiet fal-
len wie ihre Ausbildung. Darüber hinaus entfallen
mehr als ein Fünftel aller Weiterbildungen auf den
Erwerb bzw. die Erweiterung allgemeiner berufli-
cher Qualifikationen, wie die Bedienung von Com-
putern, Fremdsprachenkenntnisse und die Persön-
lichkeitsentwicklung.
Die von uns in der Untersuchung gefundenen Zu-
sammenhänge decken sich weitgehend mit den
theoretisch erwarteten und aus anderen Studien
vorliegenden Erkenntnissen (vgl. z. B. Behringer
1999, BMBF 2006, Wilkens/Leber 2003). Auch mit
der vergleichsweise großen Fallzahl im Mikrozen-
sus bestätigen sich die Ergebnisse früherer Unter-
suchungen mit weniger Befragten. So zeigt sich
deutlich, dass vor allem sozial benachteiligte Grup-
pen weniger an beruflicher Weiterbildung teilneh-
men. Personen mit fehlendem oder niedrigem
Schul- bzw. Berufsabschluss und Ausländer sind un-
ter denjenigen, die an Weiterbildungsmaßnahmen
teilnehmen, unterrepräsentiert. Der Unterschied
zwischen den Geschlechtern hingegen ist bivariat
sehr gering und verschwindet im vollen Modell
ganz. Dies gilt aber nicht für Frauen mit minderjäh-
rigen Kindern. Kinder sind somit ein Hinderungs-
grund für die Weiterbildung, der die Männer jedoch
nicht betrifft.
Die Teilnahme an beruflicher Weiterbildung wird
durch den öffentlichen Dienst sowie eine Voll-
zeittätigkeit gefördert. Darüber hinaus zeigt sich
deutlich, dass sich Personen in höheren bzw. an-
spruchsvolleren Berufen (wie Wissenschaftler und
Lehrkräfte) häufiger weiterbilden, was sogar bei
Kontrolle der Bildung bestehen bleibt. Beschäftigte
im Dienstleistungssektor sind eher beteiligt als Per-
sonen aus der Industrie. Zudem erhöht die Anstel-
lung in einem großen Betrieb die Chancen, an Wei-
terbildung teilzunehmen.
Weiterbildung kann derzeit keineswegs vorherige
Bildungsunterschiede kompensatorisch ausgleichen,
sondern vergrößert den Unterschied zwischen den
Niedrig- und den Hochgebildeten noch weiter, was
sowohl auf individuelle Faktoren (höhere Primär-
bildung erhöht die Bereitschaft zu Weiterbildung)
als auch auf strukturelle Faktoren (Anforderungen
in den hochqualifizierten Berufsfeldern) zurück-
geführt werden kann. Daneben kann festgehalten
werden, dass vor allem Ausländer, Ostdeutsche, äl-
tere Erwerbstätige sowie Frauen mit Kindern deut-
lich seltener an Maßnahmen der beruflichen Wei-
terbildung partizipieren. Hinzu kommt, dass sozial
benachteiligte Personen, wenn sie denn an Maß-
nahmen der beruflichen Weiterbildung teilnehmen,
dies oftmals in geringerem Umfang tun. Gerade mit
Bezug auf diese Gruppen könnte Weiterbildung je-
doch ein Schlüssel zur Angleichung der beruflichen
Chancen sein. Daher sollte nach Mitteln gesucht
werden, diese Gruppen stärker in Weiterbildungs-
maßnahmen zu bringen bzw. spezielle Angebote für
diese zur Verfügung zu stellen. Dies wäre auch ins-
besondere deshalb zweckmäßig, weil diese Grup-
pen stärker als andere von Arbeitslosigkeit betrof-
fen sind und weil die bisherigen Mechanismen der
Arbeitsagenturen diesen Nachteil nicht nur nicht
ausgleichen, sondern ihn sogar noch verstärken,
wie unsere hier nicht aufgeführten Analysen nahele-
gen.
In den Betrieben könnten klarere Regelungen und
ein verbessertes Weiterbildungsmanagement, wie
sie z. B. im öffentlichen Dienst bzw. in großen Un-
ternehmen vorhanden sind, höhere Beteiligungen
bewirken (Mytzeck-Zühlke 2005). Zur Steigerung
der Beteiligung an beruflicher Weiterbildung kann
insbesondere bei Niedrigqualifizierten angesetzt
werden, ohne dabei aber die besondere Multipli-
katorfunktion Höhergebildeter außer Acht zu las-
sen. In Zeiten voranschreitenden technischen Fort-
schritts, insbesondere im IT-Bereich, und der
Anhebung des Ruhestandsalters kann das Human-
kapital bzw. die Produktivität der Erwerbstätigen
mit Hilfe von beruflicher Weiterbildung erhalten
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werden, indem das Wissen jeweils auf den neuesten
Stand gebracht wird. In besonderem Maße gilt dies
für ältere Erwerbstätige. Die Teilnahmequote der
über 40-Jährigen, also derjenigen, für die wir eine
nachlassende Weiterbildungsneigung festgestellt ha-
ben, kann mit Sicherheit gesteigert werden. Auch
mit 50 oder 60 Jahren sollten die meisten Erwerbs-
tätigen noch genug Lebensarbeitszeit vor sich ha-
ben, um eine Investition in Humankapital durch be-
rufliche Weiterbildung sowohl aus Sicht der
Beschäftigten als auch aus Sicht der Unternehmen
lohnend erscheinen zu lassen.
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